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Формирование кадровой политики  
инновационного предприятия
кадровая политика является составной частью всей управлен-
ческой деятельности и производственной политики организации. 
в наше время выигрывает и преуспевает предприятие, четко органи-
зованное, с грамотным, преданным и дисциплинированным персо-
налом, умеющим быстро перестраиваться и переучиваться. поэтому 
каждый руководитель любого предприятия, независимо от уровня 
профессиональной подготовки и знаний, ученой степени и практиче-
ского опыта, должен владеть наукой управления, умением управлять 
своим персоналом.
особый интерес представляют выработка кадровой политики 
инновационных организаций, поскольку она направлена на созда-
ние коллектива, способного к творческому поиску наиболее верных 
эффективных решений, совершенных методов, приемов в работе.
вопросами кадровой политики в открытом акционерном обще-
стве «кировский завод «Маяк» занимается самостоятельное структур-
ное подразделение — отдел управления персоналом (отдел кадров), 
подчиняющееся непосредственно заместителю генерального дирек-
тора по кадрам и социальным вопросам.
развитие оао «кировский завод «Маяк» постоянно требует реа-
лизации множества функций по управлению персоналом: планирова-
ние потребности в сотрудниках, набор, адаптация новых сотрудников 
в организации, продвижение перспективных сотрудников, увольне-
ние в связи с профессиональной непригодностью или по возрасту 
и так далее.
по состоянию на декабрь 2013 года в оао «кировский завод 
«Маяк» списочная численность работников составила 1 611 чело-
век, что на 254 человек меньше, чем в 2010 году (1 864 чел.). из них 
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работают на условиях срочного трудового договора — 71 чел. если 
руководителей больше мужчин, то специалистов больше женщин.
Таблица 1
динамика численности работников, их состава и структуры
категории 
работников
2010 г. 2011 г. 2012 г. 2013 г.
чел. % чел. % чел. % чел. %
весь персонал 1 864 100 1 762 100 1 675 100 1 611 100
производственный 
персонал
1 829 98,12 1 728 98,07 1 642 98,03 1 582 98,2
1. рабочие 1 122 60,19 1 079 61,24 997 59,52 950 58,97
2. служащие 707 37,93 649 36,83 645 38,51 632 39,23
в том числе:
руководители
специалисты
224
483
12,02
25,91
189
460
10,73
26,11
180
465
10,75
27,76
193
439
11,98
27,25
непроизводственный 
персонал
35 1,88 34 1,93 33 1,97 29 1,805
наибольший удельный вес на предприятии имеют рабочие более 
50 % в 2013 году, сократилась доля служащих по сравнению.
квалификационный уровень работников во многом зависит 
от уровня их образования. образовательный уровень персонала 
оао «кировский завод «Маяк» в целом можно оценить как высокий. 
более 3/4 руководителей и специалистов имеют высшее образова-
ние. кроме того, многие получают второе высшее образование. боль-
шинство рабочих общества получили начальное профессиональное 
и среднее профессиональное образование, 1/5 часть рабочих имеет 
высшее образование, 413 рабочих — общие образование.
в кадровом составе персонала не соблюдается оптимальный 
баланс сотрудников разных возрастов. средний возраст персонала по 
заводу составляет 49,7 лет. чтобы обеспечить преемственность поко-
лений, а так же сочетание опыта и взвешенности рабочих подходов 
со свежестью и смелостью мышления, необходимо проведение опти-
мизации персонала в возрасте более 57 лет для женщин и 62 лет для 
мужчин.
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в обществе проводится системная работа по подготовке и при-
влечению молодых специалистов, за которыми будущее общества.
Таблица 2
Количество молодых специалистов и работающих пенсионеров
наименование на 
31.12.2012
на 
31.12.2013
отклонение
абсо-
лютное
относи-
тельное, %
количество молодых специа-
листов
75 69 −6 −8
количество работающих пен-
сионеров по возрасту
388 378 −10 −2,58
количество работающих пен-
сионеров по льготным усло-
виям
110 100 −10 −9,1
удельный вес молодых специа-
листов в общей численности, %
6,57 6,21 −0,36 −5,47
удельный вес работающих пен-
сионеров по возрасту, %
23,2 23,5 0,3 1,29
основу персонала общества составляют высококвалифициро-
ванные опытные работники со значительным стажем работы на пред-
приятии (в среднем более 15 лет) и большим общим стажем работы 
в данной отрасли (в среднем более 35 лет).
количество нарушений трудовой дисциплины уменьшилось за 
последние три года на 95 случаев или на 33 %. на это повлияло уже-
сточение в конце 2012 и в 2013 году мер дисциплинарного взыскания 
к нарушителям, а именно:
1. увеличилось количество уволенных работников, имеющих 
нарушения трудовой дисциплины;
2. за опоздания на работу и ранний уход с работы были объяв-
лены выговоры сотрудникам общества с лишением премии 
с 50 % до 100 %.
с 2013 года был ужесточен контроль со стороны начальни-
ков подразделений и их заместителей за соблюдением правил вну-
треннего трудового распорядка и своевременно принимались меры 
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дисциплинарного воздействия к лицам, допустившим нарушения пра-
вил внутреннего трудового распорядка.
таким образом, на основании сравнения плана по человеческим 
ресурсам с численностью персонала, уже работающего в организа-
ции, отдел кадров определяет вакантные рабочие места, которые необ-
ходимо заполнить. если такие места существуют, начинается процесс 
приема на работу.
прием на работу начинается с детального определения того, 
кто нужен организации. для облегчения подбора кандидатов в оао 
«кировский завод «Маяк» создана сводка вакансий, которая описы-
вает основные характеристики, которыми должен обладать сотрудник 
для успешной работы в данной должности. сводка вакансий подго-
тавливается начальником отдела кадров и его работниками на основе 
заявок от подразделений и представляет собой набор квалификацион-
ных характеристик.
определив требования к кандидату, сотрудники отдела кадров 
приступают к привлечению кандидатов, используя несколько методов:
1. объявления в средствах массовой информации.
2. выезд в институты и другие учебные заведения.
3. агентства по подбору персонала.
отбор будущих сотрудников организации, начинается с анализа 
списка кандидатов с точки зрения их соответствия требованиям орга-
низации к будущим сотрудникам.
задача первичного отбора состоит в определении ограниченного 
числа кандидатов, с которыми организация могла бы работать инди-
видуально. на этом этапе сотрудники отдела кадров проводят инди-
видуальные собеседования с отобранными кандидатами. цель этих 
собеседований заключается в оценке степени соответствия канди-
дата портрету «идеального» сотрудника, его способности выполнять 
требования должностной инструкции, способности адаптироваться 
в организации и т. д.
на основе собеседований (с сотрудником отдела кадров, а затем 
с начальником подразделения) выбирают кандидата, который наибо-
лее подходит для этой должности.
после этого выбранного сотрудника принимают на работу 
с испытательным сроком (от 1 до 3-х месяцев), давая возможность 
руководству оценить кандидата непосредственно на рабочем месте 
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без принятия на себя обязательств по его постоянному трудоустрой-
ству. если по истечении испытательного срока у руководства нет 
претензий к новому сотруднику, он принимается на постоянную 
работу.
кадровая служба оао «кз «Маяк» отдает приоритет таким 
основным направлениям, как подготовка квалифицированных рабо-
чих, технически грамотных руководителей и специалистов.
программы повышения квалификации разрабатываются с уче-
том результатов аттестаций персонала и служат одним из инструмен-
тов реализации кадровой политики общества. в обществе большое 
внимание уделяется техническому перевооружению, так как качест-
венную продукцию можно выпускать на высокотехнологичном обору-
довании. поэтому, в настоящее время в механическом цехе организо-
вано курсовое и индивидуальное обучение рабочих, обслуживающих 
фрезерные станки с программным обеспечением (германия). обуче-
ние проводит представитель немецкой компании, поставляющей дан-
ные станки.
с этой целью в 2013 году 132 руководителей и специалистов 
прошли обучение по вопросам управления качеством на базе меж-
дународных стандартов в соответствии с требованиями версии 2 000 
и 554 рабочих повысили свой уровень знаний по вопросам качества 
на курсах целевого назначения без отрыва от производства.
в решении проблемы своевременного и качественного обучения 
сотрудников рабочих профессий важную роль играет собственный 
учебный класс, оснащенный с соблюдением современных требований.
проводится системная работа по подбору, подготовке и развитию 
молодых специалистов. в целях определения теоретических знаний, 
умений и навыков, а так же для привлечения в общество лучших 
выпускников проводится стажировка их из учебных заведений вятгу 
и кат. 
за год основные задачи по обеспечению производства рабочими 
кадрами, программа по подготовке и повышению квалификации были 
выполнены.
коэффициент текучести кадров на исследуемом предприятии 
в 2013 году составил 3,7 % и не превышает 5 %.
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таким образом, общими требованиями к кадровой политике 
инновационного предприятия являются [1, с. 24]:
1. кадровая политика должна быть тесно увязана со стратегией 
развития предприятия. в этом отношении она представляет 
собой кадровое обеспечение реализации этой стратегии.
2. кадровая политика должно быть достаточно гибкой.
3. поскольку формирование квалифицированной рабочей силы 
связано с определенными издержками для предприятия, кадро-
вая политика должна быть экономически обоснованной, т. е. 
исходить из его реальных финансовых возможностей.
4. кадровая политика должна обеспечить индивидуальный под-
ход к своим работникам.
таким образом, кадровая политика направлена на формирова-
ние такой системы работы с кадрами, которая ориентировалась бы на 
получение не только экономического, но и социального эффекта при 
условии соблюдения действующего законодательства.
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Мотивация к труду поколения Y
сегодня на рынок труда активно выходит молодое поколение. 
среди HR-работников появляется много вопросов в сфере мотива-
ции молодежи к труду. Финансы для них не так важны, как свобода, 
признание и самореализация. какая мотивация удовлетворяет все эти 
потребности? Может быть, выход можно найти, сыграв с нынешним 
поколением в игру и почувствовав свободу?
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